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 A presente investigação tem como objetivo analisar a relação entre o Work-Life Balance 
e a Satisfação no Trabalho, tendo como papel moderador a Pertença Geracional, sendo que esta 
última engloba as gerações: Baby Boomer, X e Y (Millennials). Assim, foi realizado um estudo 
quantitativo, com uma amostra constituída por 216 indivíduos, cujos critérios de participação 
passaram por estarem integrados no mercado de trabalho, com idades entre 20 e 66 anos. A 
recolha de dados foi realizada via online, utilizando-se um questionário, com uma parte relativa 
aos dados sociodemográficos e outra acerca do Work-Life Balance (Hayman, 2005, adaptada 
do instrumento de Fisher-McAulley et al., 2003) e da Satisfação no Trabalho (Meliá & Peiró, 
1989, adaptado para a população portuguesa por Ferreira et al., 2010).  
 Os resultados obtidos confirmam a primeira hipótese deste estudo, ou seja, que o Work-
Life Balance prediz positivamente a Satisfação no Trabalho. Contudo, não confirmam a 
segunda hipótese, relativa à existência de um efeito moderador da Pertença Geracional na 
relação entre as outras duas variáveis. Posto isto, a investigação revela a sua pertinência ao 
analisar temáticas bastante atuais para o mercado de trabalho vigente, destacando as 
necessidades das diversas gerações em equilibrar os papéis profissionais e pessoais.  
 




















 The present investigation aims to analyze the relationship between Work-Life Balance 
and Job Satisfaction, with Generational Belonging as a moderating role, the latter encompassing 
the generations: Baby Boomer, X and Y (Millennials). Thus, a quantitative study was carried 
out, with a sample consisting of 216 individuals, whose participation criteria involves being 
integrated into the job market, aged between 20 and 66 years old. Data collection was carried 
out online, using a questionnaire, with a part related to sociodemographic data and another part 
about Work-Life Balance (Hayman, 2005, adapted from Fisher-McAulley et al., 2003) and the 
Job Satisfaction (Meliá & Peiró, 1989, adapted for the portuguese population by Ferreira et al., 
2010). 
 The results obtained confirm the first hypothesis of this study, in other words, that Work-
Life Balance positively predicts Job Satisfaction. However, they do not confirm the second 
hypothesis, regarding the existence of a moderating effect of Generational Belonging in the 
relationship between the other two variables. That being said, the investigation reveals its 
relevance by analyzing very current issues for the current job market, highlighting the needs of 
different generations in balancing professional and personal roles.  
 




O mercado de trabalho é composto por colaboradores de várias gerações, fazendo com 
que estes tragam consigo diferentes valores, expectativas, atitudes e fatores motivacionais para 
o contexto profissional (Klun, 2008). Esta convivência entre gerações, traz implicações para a 
gestão de pessoas (Cappi & Araujo, 2015), sendo que muitos dos atuais desafios passam por 
melhorar a moral dos colaboradores, reter talentos e acompanhar as tendências relativamente à 
temática laboral (Dhas & Karthikeyan, 2015). Neste sentido, nos últimos anos observou-se uma 
evolução do interesse no conceito de Work-Life Balance, sendo este um problema analisado na 
investigação científica (Guest, 2002), pois segundo o mesmo autor, vários estudos confirmam 
que a inexistência de Work-Life Balance produz consequências negativas para o bem-estar (e.g., 
Kofodimos, 1993) e funcionamento dos colaboradores. Assim, o conceito de Work-Life 
Balance torna-se pertinente, visto que apesar das múltiplas definições, este pode ser definido 
como um construto que implica a gestão e equilíbrio das responsabilidades profissionais e não 
profissionais, sendo que estas últimas envolvem papéis familiares, sociais e espirituais  
(Poelmans et al., 2008). 
Uma das consequências derivadas da existência de WLB é a Satisfação no Trabalho, 
ainda que pouco estudada a sua relação (Kassim et al., 2013). De acordo com Kanwar et al.  
(2009), a existência de WLB facilita a Satisfação no Trabalho, reduz os custos organizacionais 
e aumenta a performance. Deste modo, relativamente à Satisfação no Trabalho, Locke (1969, 
1976) define-a como uma resposta afetiva de alguém, resultante de uma situação de trabalho, 
considerando este conceito como resultado da relação entre o que um indivíduo perspetiva do 
seu trabalho e o que ele percebe que recebe. Este é um estado emocional prazeroso que leva a 
uma atitude positiva no contexto profissional, dando origem a que os colaboradores sejam mais 
criativos, flexíveis e leais (Alsop, 2007). Neste sentido, vários estudos concluíram que existe 
uma relação positiva entre o WLB e a Satisfação no Trabalho (e.g., Marks & MacDermid, 1996; 
Fisher et al., 2009). 
Portanto, como já mencionado anteriormente, cada geração valoriza aspetos diferentes 
relativamente ao trabalho, sendo que os mais valorizados devem ser destacados e 
compreendidos (Horta, 2010; Smola & Sutton, 2002). Um destes aspetos é o WLB, uma vez 
que apesar de ter sido a geração Baby Boomer a primeira a considerar a sua importância na 
satisfação com o trabalho, são os colaboradores da Geração X e a Geração Y (Millennials) que 
mais valorizam a conciliação entre os papéis sociais e as exigências do trabalho (Klun, 2008). 
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Posto isto, a idade, número de dependentes, de filhos e o sexo são determinantes do 
WLB (Singh & Awasthy, 2009), sendo esta questão relevante para todos os indivíduos, 
independentemente da idade, raça ou sexo, desde que estes estejam a procurar uma forma que 
lhes permita conciliar trabalho com outras responsabilidades ou lazer (Department for 
Education and Employment, 2000).  
Assim, é de extrema importância estudar o efeito da Pertença Geracional na relação 
entre o WLB e a Satisfação no Trabalho, dado que ainda existe um gap na literatura que 
investigue esta última relação ao nível da temática das Gerações. Deste modo, este estudo tem 
como objetivo perceber a influência da pertença a uma das três gerações na relação entre o WLB 
e a Satisfação no Trabalho. Esta investigação possui a intenção de aumentar o conhecimento 
científico acerca da relação entre estas três variáveis, contando com o facto que poderá auxiliar 
a desenvolver medidas práticas que beneficiem os colaboradores das diversas gerações. Posto 
isto, no seguimento desta introdução, apresenta-se o enquadramento teórico com uma revisão 
de literatura acerca do conceito de WLB, da Satisfação no Trabalho e sua relação com o conceito 
anterior e, por último, sobre o papel moderador da Pertença Geracional. De seguida, apresenta-
se a metodologia usada, onde se encontra o procedimento de recolha de dados; caracterização 
da amostra e os instrumentos. Além disso, apresenta-se os resultados, com os procedimentos e 
resultados estatísticos. Em quarto lugar, apresenta-se a discussão de resultados, e por fim, a 













1. Enquadramento Teórico 
1.1. Conceito de Work-Life Balance (WLB) 
O WLB é recentemente uma grande preocupação política e o foco de investigações 
internacionais (Pasamar, 2015). A interface trabalho-família tem sido uma temática bastante 
estudada, sendo que de acordo com Fisher et al. (2009) as pesquisas debruçam-se mais sobre o 
conflito trabalho-família, seus antecedentes e consequências, diferenças de género 
relativamente a perceções de conflitos, a eficácia dos esforços organizacionais para diminuir 
esses conflitos, bem como, os  pontos fortes de ter papéis familiares e profissionais (e.g., Frone, 
2003; Greenhaus & Powell, 2006; Voydanoff, 2005). 
Contudo, de acordo com o mesmo autor, a maioria da pesquisa acerca do trabalho-vida 
pessoal concentra-se na discussão relativa ao trabalho e papéis familiares, como, por exemplo, 
os cuidados com os filhos e idosos ou relações conjugais. Assim sendo, existe uma escassez de 
estudos com foco em papéis não-familiares, fora do trabalho (Fisher et al., 2009). 
Relativamente à história do conceito de WLB, é de referir que lhe foi atribuída esta 
designação em 1986 (Dhas & Karthikeyan, 2015), de forma a incluir colaboradores que não são 
pais, mas que desejam conciliação para atividades não-profissionais, como estudos, viagens, 
hobbies (Pasamar, 2015). Nos anos 80 e 90 algumas empresas começaram a oferecer programas 
de incentivo a esta temática, mas mais direcionados para apoiar mulheres com filhos. Desde há 
alguns anos, este género de programas reconhece outros tipos de compromissos além dos 
familiares, tornando-se menos restritivos (Dhas, & Karthikeyan, 2015). Os mesmos autores 
referem que este não é um fenómeno local, pois os colaboradores, na sua generalidade, querem 
flexibilidade e controlo sobre o seu trabalho e vida pessoal, pretendendo alcançar um equilíbrio 
entre estas duas dimensões. Assim sendo, é de extrema importância definir este conceito. 
Porém, a literatura não contém uma definição clara para tal, existindo uma grande variedade de 
definições. Uma das definições centra-se na satisfação entre múltiplas funções, ou seja, a 
importância da satisfação individual para com todos os papéis (Kalliath, & Brough, 2008). Para 
Kirchmeyer (2000, p. 80) o conceito está orientado para “alcançar experiências satisfatórias em 
todos os domínios da vida e fazê-lo requer recursos pessoais, como energia, tempo e 
compromisso para serem bem distribuídos entre domínios". 
Já Kalliath e Brough (2008, p. 326) propõem que “WLB é a perceção individual de que 
as atividades profissionais e as da sua vida pessoal são compatíveis e promovem o crescimento 
de acordo com as prioridades atuais de vida de um indivíduo.”, tomando em consideração que 
os níveis de equilíbrio entre o trabalho e a vida pessoal podem mudar ao longo do tempo, de 
acordo com a decorrência de eventos específicos na vida do colaborador. Isso reconheceria 
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melhor o reajuste contínuo a múltiplas exigências que a maioria dos colaboradores faz, durante 
seu período laboral (Kalliath, & Brough, 2008). Por último, e como definição adotada neste 
estudo, Poelmans et al. (2008) afirmam que o construto implica a gestão e equilíbrio das 
responsabilidades profissionais e não profissionais, sendo que estas últimas envolvem papéis 
familiares, sociais e espirituais. 
Deste modo, depois de realizada uma aproximação ao conceito central deste estudo, será 
importante perceber a distinção de WLB relativamente ao Work-Life Conflict (WLC) e Work-
Life Enrichment (WLE), uma vez que se deve reconhecer os conceitos como diferentes, embora 
relacionados (Poelmans et al., 2008).  
 
1.1.1. Relação entre o WLB e o Work-Life Conflict (WLC) 
O WLC consiste numa avaliação na qual os indivíduos sentem que as exigências do 
trabalho e das atividades da sua vida pessoal são incompatíveis, ou seja, a participação em 
ambos os papéis é dificultada por causa das exigências de um deles (Hill et al., 2010). 
De acordo com Poelmans et al. (2008), habitualmente o WLB é referido como estando 
no oposto do espectro do WLC, ou seja, os indivíduos ou sentiriam conflito ou equilíbrio. 
Contudo, existem situações onde se pode sentir conflito entre a vida profissional e a vida 
pessoal, bem como, sentir, ao mesmo tempo, equilíbrio, atribuindo-se assim a causa do sucedido 
à definição de WLB que se utiliza (se este equilíbrio é definido como gastar quantidades iguais 
de tempo em determinados domínios, alguém que está a gastar 50 horas/semana em ambos os 
domínios de trabalho e não-trabalho, pode também experienciar WLC). 
 
1.1.2. Relação entre o WLB e o Work-Life Enrichment (WLE) 
É importante diferenciar também os conceitos de “equilíbrio” e “enriquecimento”. De 
acordo com Brough et al. (2014) o WLE envolve “as associações positivas entre os domínios 
de trabalho e não-trabalho. É de também notar que o Work-Life Enrichment é um construto 
bidirecional; o trabalho pode influenciar positivamente o domínio de não-trabalho e vice-versa” 
(p. 324). Assim sendo, o primeiro tem a ver com a gestão das responsabilidades das atividades 
de trabalho e pessoais, como já mencionado acima, enquanto que o segundo está relacionado 
com recursos obtidos de um domínio que podem ser benéficos para o outro. Deste modo, um 
colaborador pode sentir altos níveis de WLB, podendo também experienciar baixos níveis de 
enriquecimento, ou seja, pode ter níveis iguais de envolvimento psicológico em ambos os 
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domínios, mas não retirar benefícios ou spillover de um domínio para o outro (Poelmans et al., 
2008). 
Relativamente ao contexto laboral, e como Andrade (2011) refere, a temática do WLB 
tem sido um dos maiores desafios das sociedades modernas, tendo-se tornado um dos principais 
assuntos da agenda da Comissão Europeia. Atualmente, as recomendações deste organismo 
têm-se centrado, na melhoria dos aspetos estruturais de cada país (e.g., existência de serviços 
de prestação de cuidados infantis e a idosos) e em questões mais específicas associadas a 
práticas laborais (e.g., flexibilização dos horários de trabalho). Neste sentido, e associado a 
estas segundas práticas laborais, Cascio (2000) refere que existem práticas que uma vez 
implementadas, respondem à insatisfação dos colaboradores que não conseguem equilibrar o 
papel profissional com o familiar/pessoal, sendo estas: uso flexível do tempo (flexibilidade de 
horário) e flexibilidade em termos espaciais (teletrabalho ou videoconferências) ou redução do 
tempo de trabalho (part-time) (cit. in Vasumathi, 2018). Além disto, existem programas de 
incentivo ao WLB, como programas de assistência aos colaboradores, de cuidados a crianças 
pequenas e idosos, programas desportivos e programas de aconselhamento (Cascio, 2000 cit. 
in Vasumathi, 2018; De Luis et al., 2002) e outros programas que podem ajudar os indivíduos 
a equilibrar a sua vida profissional e pessoal de forma eficaz (Wang & Verma, 2012). Este tipo 
de práticas laborais são, portanto, aquelas que aumentam a flexibilidade e a autonomia do 
colaborador de forma a este conseguir negociar a sua atenção e presença no local de trabalho 
(Gregory & Milner, 2009). 
No que diz respeito às consequências da existência de WLB, pesquisas sugerem que a 
capacidade de "equilibrar" o trabalho e a vida pessoal produz bem-estar nos indivíduos (e.g., 
Marks & MacDermid, 1996). Logo, tem sido sugerido que o desequilíbrio entre o trabalho e a 
vida pessoal aumenta os níveis de stress e reduz a qualidade de vida (Kofodimos, 1993), sendo 
que um estudo sobre esta temática realizado, em 2002, afirma que 70% dos mais de 1.500 
entrevistados afirmaram não sentir um equilíbrio saudável entre suas vidas pessoais e 
profissionais (Dhas & Karthikeyan, 2015). 
A idade, número de dependentes, de filhos e o sexo são determinantes do WLB, sendo 
que pessoas com filhos têm de equilibrar mais ambos os papéis do que os indivíduos sem filhos 
(Singh & Awasthy, 2009). Assim percebe-se que é de grande relevância compreender que o 
WLB não é uma questão apenas atribuída às mulheres e mães, sendo sim, relevante para todos 
os indivíduos, independentemente da idade, raça ou sexo, desde que estes estejam a procurar 
uma forma que lhes permita conciliar trabalho com outras responsabilidades ou lazer 
(Department for Education and Employment, 2000). 
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1.2. Relação entre a Satisfação no Trabalho e o WLB 
A Satisfação no Trabalho é uma temática que, desde o século XX, tem mobilizado a 
investigação na área do comportamento organizacional (Siqueira, 2008), visto ser uma das 
temáticas mais complexas que a área da gestão de pessoas enfrenta quando se trata de gerir os 
colaboradores (Aziri, 2011). 
Apesar de existirem muitas conceções teóricas sobre este assunto, a teoria de Locke 
sobre a Satisfação no Trabalho acaba por ser a mais utilizada em pesquisas sobre o tema 
(Martinez, 2002). Assim, Locke (1969, 1976) define este conceito como uma resposta afetiva 
de alguém, resultante de uma situação de trabalho, ou seja, considera a satisfação no trabalho 
como resultado da relação entre o que um indivíduo perspetiva do seu trabalho e o que ele 
percebe que recebe. Esta seria, assim, um estado emocional de prazer, que resulta da avaliação 
do trabalho em comparação com os valores do próprio indivíduo, relacionados com este 
primeiro (Martinez & Paraguay, 2003). Pelo contrário, a insatisfação no trabalho seria um 
estado emocional de desagrado, que resulta da avaliação do trabalho como frustrando ou 
negando os valores do próprio indivíduo, relacionados com este primeiro (Martinez & 
Paraguay, 2003). Assim, a satisfação e insatisfação no trabalho são situações opostas de um 
mesmo fenómeno, isto é, um estado emocional que se manifesta em alegria ou sofrimento 
(Locke, 1969, 1976, 1984), sendo que este sentimento pode variar desde extrema satisfação a 
extrema insatisfação (George & Jones, 1999). 
Relativamente ao WLB e à satisfação geral, de acordo com Sirgy e Lee (2017), pesquisas 
mostraram que a existência da conciliação entre o papel profissional e da vida pessoal, aumenta 
a satisfação marital, familiar e com a vida, desempenho familiar, satisfação parental e satisfação 
com atividades de lazer dos colaboradores (e.g. Marks & MacDermid, 1996). Além disso, 
também demarcaram que o WLB reduz problemas cognitivos, problemas de saúde e conflitos 
com os seus familiares (Sirgy & Lee, 2017). 
Relativamente à satisfação no trabalho, sendo esta uma temática onde se centra este 
estudo, esta e o WLB têm sido analisados em diversos estudos, sendo que os fatores relacionados 
mais investigados são a flexibilidade no trabalho, motivação e o apoio social. No entanto, pouco 
se analisou a relação entre o WLB e a satisfação no trabalho (Kassim et al., 2013), apesar de se 
comprovar que estas duas variáveis estão relacionadas entre si (Haider & Azmi, 2019). Um 
estudo de Marks e MacDermid (1996) concluiu que os indivíduos que sentem equilíbrio de 
papéis experienciam maior auto-estima, capacidade de inovar, força relacional, produtividade 
no trabalho e menor índice de depressão e sobrecarga de papéis. Além disso, segundo Sirgy e 
Lee (2017) pesquisas sugerem que o WLB aumenta a satisfação no trabalho (e.g. Fisher et al., 
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2009), performance neste, o compromisso organizacional, o desenvolvimento de carreira e o 
sucesso dos colaboradores. Na mesma linha de raciocínio, mostraram que o equilíbrio entre 
ambos os papéis profissional e da vida pessoal leva à redução de burnout, absentismo e 
turnover.  Posto isto, de acordo com Haider e Azmi (2019), “as organizações são sistemas 
sociais onde os recursos humanos são os mais importantes fatores de eficácia e eficiência e 
precisam de gerentes e funcionários eficazes para alcançar os seus objetivos” (p. 73), ou seja, 
estas não alcançam sucesso sem o esforço e envolvimento dos seus colaboradores. Além disto, 
os autores também afirmam que a satisfação no trabalho é necessária para atração e retenção de 
colaboradores. Os colaboradores para serem mais produtivos, têm de se sentir, obrigatoriamente 
mais felizes e satisfeitos, sendo alcançado o equilíbrio, quando o direito a uma vida realizada 
dentro e fora do trabalho é aceite e respeitado, beneficiando mutuamente o indivíduo e a 
sociedade (Narenderanath, 2007). Para os colaboradores, a satisfação no trabalho é um estado 
emocional prazeroso que leva a uma atitude positiva no contexto profissional, dando origem a 
que estes sejam mais criativos, flexíveis e leais (Alsop, 2007). 
Assim sendo, considerando as informações acerca da relação entre as duas variáveis, 
mencionadas anteriormente, coloca-se a primeira hipótese teórica de investigação:   
Hipótese 1: O WLB prediz positivamente a Satisfação no Trabalho. 
1.3. Pertença Geracional e o seu papel moderador 
A temática das gerações tem gerado grande interesse por parte da investigação na área 
do comportamento humano, tendo como intuito a compreensão do impacto das diferenças 
geracionais na interação entre os colaboradores (Comazzetto et al., 2016), visto que cada 
geração possui diferentes valores, expectativas, atitudes e fatores motivacionais para o seu 
trabalho (Klun, 2008).  Assim sendo, e com vista a garantir interações harmoniosas entre 
colaboradores, estas diferenças necessitam de ser investigadas (Jonck et al., 2017), uma vez que 
influenciam os processos de Recursos Humanos (Latkovikj & Popovska, 2015). 
Deste modo, torna-se necessário compreender o conceito de “grupo geracional”, sendo 
que segundo Kupperschmidt (2000) é definido como um grupo que partilha anos de nascimento, 
idade e experiências semelhantes. Na mesma linha de raciocínio, Oliveira (2009) considera que 
cada geração tem valores e ideais próprios uma vez que, essas semelhanças são fruto de uma 
vivência de acontecimentos mundiais, que acabaram por influenciar a vida e o modo de pensar 
de indivíduos nascidos no mesmo período temporal. Existe uma grande diversidade de opiniões 
relativamente aos anos de nascimento que delimitam as várias gerações. No entanto, a maioria 
considera três grupos que constituem a força de trabalho, atualmente, como: a Geração Baby 
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Boomer (nascidos entre 1945 e 1964), a Geração X (nascidos entre 1965 e 1981) e a Geração 
Y (ou Millennials) (nascidos entre 1982 e 2000) (Hart, 2006). Como já foi mencionado, cada 
geração valoriza aspetos diferentes relativamente ao trabalho, à progressão na carreira e à vida, 
pelo que cada uma das três gerações oferece o seu valor às organizações de forma diferente, 
sendo que os aspetos mais valorizados por estas gerações devem ser destacados e 
compreendidos (Horta, 2010; Smola & Sutton, 2002). 
Assim sendo, torna-se importante perceber as mudanças que ocorreram no contexto 
empresarial entre os anos 1940 a 2000, período que engloba as três gerações sobre quais se irá 
abordar neste estudo: Baby Boomer, Geração X e Geração Y (Melo, 2012).  
A primeira geração é designada por Baby Boomer, sendo que segundo Beutell e Wittig-
Bermam (2008) esta expressa o grande número de nascimentos que decorreram do cenário do 
Pós-Guerra, nos EUA, e com a entrada das mulheres no mercado de trabalho. Estes indivíduos 
são considerados motivados, otimistas e workaholics. Relativamente ao contexto laboral, esta 
geração é conhecida pelo facto de permanecer longas horas a trabalhar e sacrificar os interesses 
pessoais até o processo estar concluído, ou seja, essa é a sua “ética de trabalho”, podendo 
também cancelar planos a título pessoal, caso os seus superiores hierárquicos lhes pedirem para 
ficarem a trabalhar fora do seu horário de trabalho (Johnson, 2015). Além disso, é considerado 
que possuam as seguintes características: valorização do trabalho em equipa e discussões em 
grupo; percecionar o trabalho através uma perspetiva orientada ao processo; acreditar no 
compromisso para com a empresa e na lealdade para com esta; acreditar no sacrifício pessoal 
de forma a alcançar o sucesso e procurar emprego com uma perspetiva a longo prazo 
(Jorgensen, 2003).  
A segunda geração é a geração X, tendo iniciado como força de trabalho no final dos 
anos 1980 e início dos anos 90. Contrariamente à anterior geração, a geração X aclamou pelo 
WLB como uma reação à dedicação dos Baby Boomer para com o trabalho, relacionando este 
conceito com a expressão "trabalhar para viver" em vez de "viver para trabalhar". Esta geração 
começou a exigir práticas mais flexíveis de trabalho, de forma a que houvesse tempo livre para 
atividades a nível pessoal. (Johnson, 2015). Também demonstra um nível baixo de lealdade 
para com as organizações, acabando com a tendência workaholic dos seus pais (Jenkins, 2007) 
e valorizando muito mais o WLB do que a geração anterior (Chao, 2005). Além disso, esta 
geração considera indispensável a existência de programas de suporte organizacional de forma 
a possibilitar a gestão da vida pessoal, enquanto que a geração Baby Boomer considera-os 
apenas proveitosos (Beutell & Wittig-Berman, 2008) É considerado que possuam as seguintes 
características: valorização da comunicação aberta; percecionar o trabalho de uma perspetiva 
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de orientação para a ação; buscar as razões em certas questões; procura pela aprendizagem de 
skills; procura por uma visão inspiradora da empresa (Jorgensen, 2003), bem como, o 
individualismo, tolerância ao risco, autoconfiança e reconhecimento da importância do WLB 
(Gentry et al., 2011). 
 A terceira, e última geração, é a geração Y ou Millennials. Esta geração possui bastante 
interesse em disponibilizar tempo para os seus amigos, pois têm usado tecnologias desde 
bastante jovens, tornando-se e-Iearners (Allerton, 2001). Através destas novas tecnologias e 
formas de comunicação, os Millennials podem manter contato com pessoas de qualquer lugar 
do mundo, sendo que essa conectividade origina uma preferência manifesta pelo trabalho em 
equipa. Eles sentem agrado por desafios e valorizam o WLB (Allerton, 2001), compreendendo 
que este impacta positivamente a satisfação no trabalho sentida, bem como, o seu desempenho 
e capacidade de decisão (Smith, 2010). Além disso é considerado que possuam as seguintes 
características: espírito de equipa; consciência cívica; confiança; otimismo (Hewlett et al., 
2009); procura de informação e conhecimento; ética de trabalho com um espírito empreendedor 
e sentido  de responsabilidade; adaptabilidade à mudança; procura de uma sociedade mais 
aberta e tolerante (Tulgan & Martin, 2001); networking para alcançar os objetivos; otimismo 
no que o futuro reserva; valorização de desenvolvimento de skills e na mentoria (Jorgensen, 
2003). Segundo um estudo de Alsop (2007) estes também são considerados como opinativos e 
como como tendo a expectativa de “serem ouvidos”.  
Desta forma, é de grande importância frisar que a geração Baby Boomer apesar de ter 
sido pioneira a considerar o conceito de WLB importante na sua satisfação com o trabalho, os 
colaboradores mais jovens da Geração X e a Geração Y (Millennials) valorizam ainda mais a 
conciliação entre os papéis sociais e as exigências do trabalho (Klun, 2008). Contudo, Sonier 
(2012) afirma que todas as gerações trabalham mais horas e têm mais problemas em conseguir 
criar WLB, referindo um estudo da Society of Human Resource Management que verificou que 
cerca de 89% dos trabalhadores americanos sentem dificuldade em ter WLB. Relativamente à 
satisfação no trabalho, por si só, sentida pelas gerações, vários estudos concluíram que não 
existem diferenças significativas, entre as três gerações (Cennamo & Gardner, 2008; Kowske 
et al., 2010), apesar de um estudo de Westerman e Yamamura (2007) hipotetizar que os Baby 
Boomers sentiriam menor satisfação. Já englobando as três variáveis, estudos recentes de Darcy 
et al. (2012) e de Lawson et al. (2012) observaram que indivíduos mais jovens denotam mais 
motivação, com menos impacto no WLB e níveis mais elevados de satisfação no trabalho. 
Portanto, a literatura, conforme mencionado acima, considera que a existência de WLB 
levará a um maior nível de satisfação no trabalho, bem como, de produtividade, sendo que cada 
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geração valoriza esta primeira variável de maneiras diferentes. Deste modo, antecipa-se que a 
primeira geração apesar de considerar o WLB como algo importante na satisfação sentida, não 
o valoriza tanto quanto a segunda e terceira gerações, o que poderá provocar ou não, alterações 
na sua dinâmica com a Satisfação no Trabalho. Já a segunda e terceira gerações consideram 
muito importante a existência de WLB uma vez que, possuem uma grande vontade de viver a 
sua vida pessoal, o que os pode insatisfazer, se tal não acontecer.  
Em conclusão, considerando a informação mencionada anteriormente, coloca-se a 
segunda hipótese teórica de investigação:   
Hipótese 2: A pertença geracional modera a relação entre o WLB e a Satisfação no Trabalho. 
a) O WLB prediz positivamente a Satisfação no Trabalho, sendo que esta relação será menos 
forte na Geração Baby Boomer. 
b) O WLB prediz positivamente a Satisfação no Trabalho, sendo que esta relação será mais forte 






O presente estudo assumiu uma metodologia quantitativa, utilizando como instrumento 
um questionário de autorrelato e tendo como objetivo perceber a influência da pertença a uma 
das três gerações (variável moderadora) na relação entre o WLB (variável independente) e a 
Satisfação no Trabalho (variável dependente).  
2.1. Procedimento de recolha de dados 
O procedimento de recolha de dados foi realizado com a divulgação online do protocolo 
de investigação (anexo 2), que continha o objetivo de estudo, a questão da confidencialidade 
das informações pessoais e o seu anonimato, bem como, o facto da participação ser totalmente 
voluntária, não envolvendo quaisquer riscos para o participante. Por último, obteve-se a 
concordância da amostra em participar no estudo, através do consentimento informado. Assim 
sendo, a recolha dos dados foi realizada através da plataforma Google Forms, sendo que o 
questionário esteve disponível durante todo o mês de abril, no auge da pandemia por SARS-
CoV-2, em Portugal¹. Os participantes responderam ao questionário, sendo 7/8 minutos, o 
tempo médio estimado de preenchimento. 
 
2.2. Amostra 
De acordo com o objetivo, utilizou-se uma amostra não-probabilística obtida por bola 
de neve da população portuguesa, atualmente no mercado de trabalho. Assim sendo, a amostra 
total contou com 228 participantes, com idades compreendidas entre os 20 e os 66 anos (idade 
de reforma, atualmente). Enquanto que a amostra selecionada para o estudo é composta por um 
total de 216 participantes, agrupados consoante as gerações a que pertencem: 15 (7%) da 
Geração Baby Boomer; 70 (32%) da Geração X e 131 (61%) da Geração Millennial, tal como 
se observa no Anexo 1. 
Os critérios de participação passaram pela obrigação de os participantes se encontrarem 
inseridos no mercado de trabalho e terem idades compreendidas entre os 20 e os 66 anos. 
Contudo, 12 participantes foram considerados inválidos por não corresponderem aos critérios 
exigidos. 
 
¹ O vírus SARS-CoV-2, causa a doença COVID-19, cujos primeiros casos, surgiram na China, no final 
do ano de 2019.  
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Relativamente ao N total, 77 (36%) são do sexo masculino e 139 (64%) do sexo 
feminino, com uma idade média situada nos 36 anos (M = 35.78; DP = 11.99) e os valores 
mínimo e o máximo de idades de 20 e 64 anos. A maioria dos participantes, ou seja, 34% (74) 
possui habilitações literárias ao nível de Licenciatura e cerca de metade dos participantes, 109 
(51%) encontram-se solteiros atualmente. Relativamente às questões familiares, a média de 
membros do agregado familiar é de 3 (M = 2.94; DP = 1.22), sendo que 116 (54%) afirma não 
ter filhos, enquanto 100 (46%) têm filhos, dos quais a média de idades dos filhos situa-se nos 
23 anos (M = 23.37; DP = 9.88). 187 participantes (87%) afirmam não ter membros adultos a 
seu encargo, enquanto que 29 (13%) afirmam possuir a seu encargo membros adultos, dos quais 
a média de idades destes últimos encontra-se nos 26 anos (M = 27.45; DP = 11.95). 
Relativamente ao horário de trabalho, 123 participantes (57%) trabalham em regime de horário 
fixo, 39 (18%) em regime de horário flexível, 26 (12%) em horário por turnos, 26 (12%) com 
isenção de horário de trabalho e, por último, 2 (1%) com horário noturno. Por fim, é de referir 
que se observou uma elevada quantidade de profissões dos participantes, como comprovado 
pelo Anexo 3.  
2.3. Instrumentos 
No que diz respeito ao protocolo de investigação, este incluiu, numa parte inicial, um 
questionário sociodemográfico, de forma a recolher dados que caracterizassem a amostra, tal 
como género, naturalidade, estado civil, agregado familiar e horários de trabalho praticados. A 
seguir foram selecionados instrumentos que avaliassem da melhor forma possível as variáveis 
do estudo, tendo em conta o objetivo deste. Os instrumentos selecionados foram:  
Escala de Work-Life Balance (Hayman, 2005, adaptada do instrumento de Fisher-
McAulley et al., 2003) que tem como objetivo a avaliação da perceção de WLB dos participantes 
no estudo. Esta escala possui 15 itens (contrariando a escala original que possui 19), estando 
dividida em três fatores: Interferência do trabalho na vida pessoal, Interferência da vida pessoal 
no trabalho e, por último, o Enriquecimento trabalho-vida pessoal. O participante realizou esta 
avaliação consoante uma escala de sete pontos, relacionada com a frequência sentida, sendo (1) 
Nunca, (2) Raramente, (3) Ocasionalmente, (4) Às vezes, (5) Frequentemente, (6) Quase 
Sempre e, por fim, (7) Sempre. Relativamente à sua fiabilidade, a consistência interna (Alfa de 
Cronbach) situa-se, para os respetivos fatores, nos .93 (factor 1), .85 (factor 2) e .69 (factor 3). 
Questionário da Satisfação Laboral S20/23 (Meliá & Peiró, 1989, adaptado para a 
população portuguesa por Ferreira et al., 2010), que tem como propósito avaliar a perceção de 
satisfação no trabalho do indivíduo. Possui 23 itens, igualmente à versão original, que se 
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distribuem por cinco fatores: Satisfação com a supervisão; Satisfação com o ambiente físico; 
Satisfação com os benefícios; Satisfação intrínseca e Satisfação com a participação. É avaliada 
através de uma escala de Likert de sete pontos, sendo que (1) muito insatisfeito, (2) bastante 
insatisfeito, (3) algo insatisfeito, (4) indiferente, (5) algo satisfeito, (6) bastante satisfeito e (7) 
muito satisfeito (Meliá & Peiró, 1989). Segundo Ferreira et al. (2010) esta escala apresentou 
ainda qualidades psicométricas adequadas, de valor elevado de consistência interna para a 
escala total (0.92) e para os diferentes fatores (.89, .81, .76, .80 e .78). 
No presente estudo, foi realizada a análise da consistência interna para cada escala, 
através do Alfa de Cronbach, de forma a perceber a respetiva confiabilidade. Verificou-se que 
a escala de WLB possui boas qualidades psicométricas com um adequado valor para a escala 
total (α = .80). O mesmo se observa para a escala de Satisfação no Trabalho que revelou boas 


























3.1. Procedimentos Estatísticos 
Foram realizados diversos testes estatísticos, utilizando-se o programa IBM SPSS 
versão 24 (Statistical Package for the Social Sciences), visto que se utilizou questionários de 
autorrelato. Numa primeira etapa foi realizada uma análise estatística descritiva para 
caracterizar a amostra obtida em relação aos seus dados sociodemográficos, calculando-se, 
também, as consistências internas de cada escala. De seguida procedeu-se à análise da 
normalidade da amostra, através da observação da curtose e assimetria (Kline, 2016) e realizou-
se o primeiro teste com a finalidade de perceber se o WLB predizia positivamente a Satisfação 
no Trabalho, utilizando-se para tal uma regressão entre as duas variáveis. Para verificar se 
existia um efeito moderador da variável da Pertença Geracional na relação entre o WLB e a 
Satisfação no Trabalho, realizou-se um modelo moderador simples no PROCESS Macro. Por 
fim, como análises exploratórias, realizou-se uma regressão entre o WLB e a Satisfação no 
Trabalho, com split cases, de forma a discriminar para cada geração. Além disso, realizou-se, 
também, Testes T para amostras independentes, de forma a perceber as diferenças entre médias, 
entre homens e mulheres relativamente ao WLB e à Satisfação no Trabalho, percebendo-se se 
existem diferenças de género em relação às VD’s. A última análise foi, também, um teste T 
para amostras independentes, de forma a perceber as diferenças de médias entre trabalhadores 
com e sem filhos, relativamente ao WLB e à Satisfação no Trabalho.  
3.2. Resultados Estatísticos 
Inicialmente realizou-se a análise da normalidade através da observação da curtose e 
assimetria, de forma a perceber se existia uma distribuição normal da amostra para os dois 
instrumentos utilizados, o que foi comprovado, visto que nenhuma das variáveis apresenta uma 
assimetria superior a |3| nem uma curtose superior a |10| (Kline, 2016), como se observa na 
tabela 1. 
Tabela 1 
Normalidade da Distribuição (N = 216) 
 Assimetria Curtose 
Estatística Erro Estatística Erro 
WLB -.08 .17 .09 .33 
ST -.45 .17 -.11 .33 
 
 
Nota. WLB - Work-Life Balance; ST – Satisfação no Trabalho 
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De seguida, para a Hipótese 1, mencionada anteriormente, realizou-se uma regressão 
simples linear, onde se relacionou a variável WLB com a Satisfação no Trabalho, observando-
se que o modelo explica 12% (R² = .12) da variação da Satisfação no Trabalho e demonstra ser 
significativo, F(1, 214) = 29.09, ρ < .001. O efeito do WLB na Satisfação no Trabalho é positivo 
e significativo, B = .46, t = 5.39, ρ < .001. Assim, sendo os resultados sugerem que o WLB 
prediz positivamente a Satisfação no Trabalho, corroborando a Hipótese 1. 
Para a Hipótese 2, com a finalidade de verificar se a Pertença Geracional modera a 
relação entre o WLB e a Satisfação no Trabalho, realizou-se uma análise com um modelo de 
moderação através de uma regressão linear simples. Esta análise foi conduzida no PROCESS 
Macro (Modelo 1; 10000 bootstraps), sendo que o modelo é significativo, F(3, 212) = 11.79, ρ 
< .001, apresentando 14% (R² = .14) da variância da VD e o efeito interação é positivo, mas 
não significativo, B = .03, t = .21, ρ = .835; 95% IC [-.26, .32]. Estes resultados indicam que 
não existe um efeito moderador por parte das Gerações relativamente ao WLB e Satisfação no 
Trabalho, o que invalida a hipótese testada. 
Posteriormente, e de forma complementar, realizou-se duas ONE WAY ANOVA, para 
perceber se existiam diferenças estatisticamente significativas entre as médias dos diferentes 
grupos. Assim, verificou-se que que não existe um efeito significativo do WLB ao nível p < .05 
para as três gerações [F(2, 213) = .14, p = .870]. As observações das médias para as diferentes 
gerações comprovam isso mesmo, Baby Boomer (M = 4.78; DP = .63); Geração X (M = 4.67; 
DP = .81) e Millenials (M = 4.67; DP = .73). Como também não existe um efeito significativo 
da Satisfação no Trabalho ao nível ρ < .05 para as três gerações [F(2, 213) = 2.24, ρ = .109]. 
As observações das médias para as diferentes gerações também o comprovam, Baby Boomer 
(M = 4.56; DP = 1.29); Geração X (M = 4.84; DP = 1.00) e Millenials (M = 5.05; DP = .95). 
Por último, de forma a complementar mais profundamente as informações anteriores, 
realizou-se uma regressão linear simples de forma a perceber o efeito do WLB na Satisfação no 
Trabalho, discriminado para cada uma das gerações. Posto isto, observou-se que o modelo, para 
a geração Baby Boomer, demonstra não ser significativo, F(1, 13) = .83, ρ = .379; para a geração 
X o modelo explica 12% (R² = .12) da variância da Satisfação no Trabalho, demonstrando ser 
significativo, F(1, 68) = 9.50, ρ = .003; por último, para os Millennials o modelo explica 14% 
(R² = .14) da variância Satisfação no Trabalho, indicando ser significativo, F(1, 129) = 21.07, 
ρ < .001. Relativamente ao efeito do WLB na Satisfação no Trabalho, nos Baby Boomers, é 
positivo, mas não significativo, B = .50, t = .91, ρ = .379. Na geração X é positivo e significativo, 
B = .43, t = 3.08, ρ = .003; por último, nos Millennials o efeito é positivo e significativo, B = 
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.49, t = 4.59, ρ < .001. Os resultados obtidos indiciam que na geração Baby Boomers, o WLB 
não prediz a Satisfação no Trabalho. 
 Como informação complementar e de forma a comparar o WLB com diferentes 
características individuais, neste caso, homens e mulheres, conduziu-se um Teste T para 
amostras independentes. Deste modo, observou-se que os valores do teste de Levene permitem 
averiguar da homogeneidade das variâncias, F(1, 214) = .48, ρ = .489, o que confirma a 
existência de homogeneidade entre estas. Os resultados indicam que não existem diferenças 
entre homens e mulheres relativamente ao WLB, sendo nos Homens (M = 4.71; DP = .71) e nas 
mulheres (M = 4.66; DP = .77), t(214) = .54, p = .593. Da mesma forma, realizou-se outro Teste 
T para amostras independentes, de forma a comparar a Satisfação no Trabalho entre homens e 
mulheres. Assim, observou-se os valores do teste de Levene, F(1, 214) = .03, ρ = .853, o que 
confirma a existência de homogeneidade de variâncias. Os resultados indicam que não existem 
diferenças entre homens e mulheres relativamente à Satisfação no Trabalho, sendo as médias 
nos Homens (M = 5.06; DP = .99) e nas mulheres (M = 4.88; DP = 1.00), t(214) = 1.23, p = 
.220. Além disso, o mesmo teste se realizou, mas comparativamente à existência e inexistência 
de filhos dos colaboradores, relativamente ao WLB e Satisfação no Trabalho, podendo, assim, 
comparar as médias dos dois grupos. Assim sendo, observou-se que os valores do teste de 
Levene permitiram verificar a homogeneidade das variâncias, sendo que F(1, 214) = .02, ρ = 
.883. Os resultados indicam que não existem diferenças estatisticamente significativas entre 
indivíduos que têm filhos e os que não têm, relativamente ao WLB, sendo nos indivíduos sem 
filhos (M = 4.69; DP = .73) e nos indivíduos com filhos (M = 4.67; DP = .78), t(214) = .16, p 
= .875. Além disso, realizou-se outro Teste T para amostras independentes, de forma a comparar 
a Satisfação no Trabalho entre indivíduos que têm filhos e os que não têm. Assim, observou-se 
os valores do teste de Levene, sendo que F(1, 214) = 5.22, ρ = .023, o que não confirma a 
existência de homogeneidade de variâncias. Os resultados indicam que existem diferenças 
estatisticamente significativas entre os dois grupos relativamente à Satisfação no Trabalho, 
sendo nos indivíduos sem filhos (M = 5.10; DP = 0.89) e nos indivíduos com filhos (M = 4.76; 




4. Discussão de Resultados 
 
 Os resultados obtidos confirmam a Hipótese 1 (O WLB prediz positivamente a 
Satisfação no Trabalho), revelando-se de acordo com a meta-análise de Sirgy e Lee (2017) e o 
estudo de Fisher et al. (2009), onde se observou que as duas variáveis se relacionam 
positivamente.  
 A Hipótese 2 não foi corroborada, ou seja, não se verifica a existência de uma 
moderação entre a Pertença Geracional e o WLB e Satisfação no Trabalho. De forma a confirmar 
a rejeição desta hipótese, realizaram-se duas ANOVAS que confirmaram não existirem 
diferenças estatisticamente significativas entre as médias das diferentes gerações em relação ao 
WLB e à Satisfação no Trabalho. Os resultados obtidos relativamente ao WLB são suportados 
pelo estudo de Aydemir et al. (2016), que concluiu não existirem diferenças estatisticamente 
significativas entre as gerações, bem como, os resultados relativos à Satisfação no Trabalho são 
apoiados pelos estudos de Cennamo e Gardner (2008) e Kowske et al. (2010), que afirmaram 
não existirem diferenças estatisticamente significativas entre as diversas gerações. Por último, 
também como análise exploratória, realizou-se uma regressão entre o WLB e a Satisfação no 
Trabalho em cada Geração, de forma a perceber se o WLB predizia positivamente a Satisfação 
no Trabalho em cada grupo, o que não se verificou no caso da geração Baby Boomer, mas 
verificando-se nas outras duas gerações. Estes resultados podem ser explicados devido a uma 
distribuição desigual dos membros dos grupos, sendo a geração Baby Boomer a que possui um 
número mais reduzido de membros (N = 15). Neste cenário, o facto de não se ter constatado 
nos resultados uma moderação entre as três variáveis estudadas, pode ter sido causado por uma 
amostra total também reduzida, que poderá ter enviesado os resultados, pois segundo Marçal 
(2016), amostras mais reduzidas levarão a uma menor confiança nos resultados obtidos, sendo 
que as conclusões devem ter isso em consideração. Além disso, Almeida e Freire (2000, p.79) 
referem que “(…) apesar do método aleatório na constituição dos grupos, e particularmente 
quando os grupos são de reduzida dimensão, os grupos em comparação não podem ser 
assumidos como equivalentes. Sendo difícil antecipar que os grupos possam ser à partida 
equivalentes e, dado que isso vai levantar sérias dificuldades à associação de eventuais 
diferenças encontradas aos valores ou condições da variável independente (…)”.  
 Portanto, visto que não se confirma a Hipótese 2, procedeu-se a uma análise 
exploratória, com Testes T, com alguns antecedentes do WLB de forma a perceber se existem 
diferenças estatisticamente significativas entre os sexos e entre indivíduos com e sem filhos, 
visto que estes podem ser fatores determinantes do WLB (Singh & Awasthy, 2009), podendo-
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se, assim, comparar relativamente a este conceito, bem como, à Satisfação no Trabalho. Por 
conseguinte, os resultados do presente estudo comprovam que não existem diferenças 
estatisticamente significativas de médias entre homens e mulheres, sendo concordante com o 
estudo de Doble e Supriya (2010) que refere não existirem diferenças entre sexos relativamente 
ao WLB sentido, frisando, além disso, que a maioria dos participantes sente desequilíbrio entre 
estes papéis. O mesmo se passa relativamente à Satisfação no Trabalho, sendo que seria de 
esperar que as mulheres demonstrassem menores níveis deste tipo de satisfação, pois estão mais 
associadas a empregos com vencimentos mais baixos, contratos temporários, funções de part-
time e proteção social a níveis inferiores (Miao & Bian, 2017), contudo, o estudo dos autores 
Sousa‐Poza e Sousa‐Poza (2000) é parcialmente concordante com os resultados obtidos, visto 
terem realizado um estudo cross-national por vários países, sendo que na sua maioria não se 
encontraram diferenças significativas entre o género e a Satisfação no Trabalho, acabando 
somente por se observar diferenças favoráveis às mulheres em oito países, num total de 28.  
 Em segundo lugar realizou-se outro Teste T para confrontar as médias entre os 
indivíduos com e sem filhos, relativamente ao WLB, bem como, em relação à Satisfação no 
trabalho. Segundo um estudo de Darcy et al. (2012) não existem diferenças significativas entre 
os valores relativos a colaboradores com filhos e sem filhos, em relação ao WLB.  Relativamente 
à Satisfação no Trabalho, segundo Rothausen (1994) observou-se que o trabalho e a família são 
duas áreas importantes da vida para adultos, sendo que a satisfação de um domínio vai afetar a 
satisfação do outro. Assim, é provável que os colaboradores que tenham filhos estejam mais 
envolvidos no domínio da família, que os colegas que não os têm. Se os colaboradores que são 
pais estão mais comprometidos com a família, então aspetos da vida familiar são mais prováveis 
de exercer um efeito positivo ou negativo na Satisfação no Trabalho, em relação aos que não o 
são. Isto pode ser refletido em diferenças relativamente a como as várias facetas da satisfação 
determinam a Satisfação no Trabalho nos dois grupos. De acordo com Frey e Eichenberger 
(1996) "ter um filho em vez de permanecer sem filhos limita o tempo e os recursos financeiros 
dos pais por cerca de 20 anos, talvez até para o resto das suas vidas” (p. 188), sendo que um 
estudo de Georgellis et al. (2012) concluiu que as pessoas se sentem significativamente menos 







O presente estudo teve como objetivo perceber a influência da pertença a uma das três 
gerações na relação entre o WLB e a Satisfação no Trabalho, numa amostra diversificada de 
trabalhadores, integrados no mercado de trabalho, de forma a englobar indivíduos de todas as 
gerações. Os resultados obtidos sugerem que existe uma relação entre o WLB e a            
Satisfação no Trabalho, sendo que a primeira variável prediz positivamente a segunda. 
Contudo, não se verifica um efeito moderador da Pertença Geracional na relação entre as 
variáveis mencionadas anteriormente, informação suportada pela realização de duas ANOVAS 
que confirmam não existirem diferenças estatisticamente significativas entre as médias das 
diferentes gerações em relação ao WLB e à Satisfação no Trabalho.  Além disso, conclui-se que 
não existem diferenças significativas entre homens e mulheres relativamente ao WLB e à 
Satisfação no Trabalho, bem como, não se verifica existirem diferenças significativas entre os 
indivíduos com e sem filhos quanto ao WLB, no entanto, existem quanto à Satisfação no 
Trabalho.  
Tendo em conta a falta de estudos que relacionem estas três variáveis, a pertinência 
deste estudo está no facto do mercado de trabalho ser composto por mudanças, sendo que uma 
das mais difíceis é quando novos colaboradores são jovens e de novas gerações que entram no 
mercado de trabalho (Twenge & Campbell, 2008). Assim, torna-se necessário este tipo de 
estudos, de forma a expandir o conhecimento atual sobre as diversas variáveis, ou seja, 
clarificação dos conceitos e, também, explorar mais a temática das diferentes gerações num 
mesmo contexto laboral e a sua relação com o WLB e a Satisfação no Trabalho, de forma  a 
perceber se os resultados variam ou se se encontram na mesma linha dos resultados obtidos 
nestes estudo.  
5.1. Limitações e Propostas para Investigações Futuras 
Expostas as conclusões deste estudo, é necessário mencionar algumas das limitações e 
propostas para investigações futuras de modo a, se possível, preencher algumas lacunas neste 
âmbito. A primeira limitação encontra-se no facto de este estudo estar assente numa amostra 
relativamente reduzida de uma ampla população, o que implica cuidado ao nível da 
generalização dos resultados. Assim, seria importante que próximos estudos sejam baseados 
numa amostra mais extensa. É de extrema importância referir que este estudo contou com uma 
amostra sem critérios em termos de sectores de atividade ou profissões específicas, o que levará 
a um menor controlo de variáveis que são associadas a estes, sendo que também se aconselha 
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algum rigor neste sentido. Seria importante e bastante pertinente a condução de outros estudos 
com a mesma temática, de forma a perceber se os resultados variam ou serão iguais aos obtidos. 
A segunda limitação prende-se com o facto de este estudo não ter controlado outras 
variáveis que possam ter ou não interferido nos resultados, tais como o engagement, a fase da 
vida em que o indivíduo se encontra, a motivação sentida, entre outras. Posto isto, considera-se 
necessário estudar e relacionar outras variáveis de forma a perceber a sua influência nas 
variáveis centrais deste estudo. Por último, fruto de um contexto pandémico, cuja recolha de 
dados foi realizada no seu auge, podem ter existido alterações de perceções ou algum 
pessimismo, que num contexto normal os indivíduos poderiam não sentir. Deste modo, seria 
plausível a realização de um estudo posterior, que comparasse os atuais resultados obtidos com 
os registados, nesse período.  
5.2. Contribuições 
A temática do WLB ainda está, atualmente, em expansão, existindo alguma dificuldade 
em estabelecer uma definição concordante do conceito (Gragnano et al., 2020). Este estudo 
contribui para o aumento do conhecimento acerca do WLB, uma vez que se centra e faz uma 
revisão literária, não se cingindo ao domínio da família dentro deste, nem integrando o conceito 
de Work-Family Balance. Segundo Gragnano et al. (2020) uma maioria dos estudos sobre esta 
temática considera somente o domínio familiar, acabando, assim, por estudar o Work-Family 
Balance, ou seja, não o WLB. Posto isto, este estudo pode contribuir para uma consolidação de 
conhecimento atual, solidificado e específico sobre este conceito.  
Além disto, este estudo comprova que o WLB está relacionado com a Satisfação no 
Trabalho, ou seja, predizendo positivamente esta. Isto pode auxiliar as organizações a 
compreender e inovar em, por exemplo, medidas relativas ao WLB para os seus colaboradores, 
de forma a aumentar a sua satisfação, que elevará a sua produtividade e afetará a sua retenção 
(Haider & Azmi, 2019). Além disso, os resultados das análises exploratórias comprovam que 
não existem diferenças entre sexos, tanto relativamente ao WLB, como à Satisfação no 
Trabalho, o que não quer dizer que as organizações não se esforcem para conseguir gerir estas 
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Anexo 1 – Análise descritiva da distribuição da amostra por Gerações 
  Geração Baby 
Boomer 
(N = 15) 
Geração X 
 
(N = 70) 
Geração Y 
 




Masculino 7 28 42 77 




Solteiro(a) 0 7 102 109 
União de 
Facto 
1 6 11 18 
Casado(a) 9 44 16 69 
Divorciado(a) 5 13 2 20 
 
Filhos 
Sim 1 9 106 116 
Não 14 61 25 100 
Adultos 
Dependentes 
Sim 11 48 128 187 





Fixo 8 43 72 123 
Flexível 2 9 28 39 




4 10 12 26 






1º CEB 0 2 0 2 
2º CEB 1 6 0 7 
3º CEB 2 11 7 20 
Ensino 
Secundário 








0 0 1 1 
Bacharelato  2 3 3 8 
Licenciatura 6 19 49 74 
Pós-graduação 0 0 1 1 
Mestrado 0 1 34 35 
Doutoramento 0 0 0 0 























Pertença Geracional, Work-Life Balance e Satisfação no Trabalho 
 
  
Este estudo centra-se nas questões relativas às diferenças Geracionais, Work-Life Balance e 
Satisfação no Trabalho, desenvolvido no âmbito de uma dissertação do Mestrado em Psicologia 
e Desenvolvimento de Recursos Humanos, na Faculdade de Educação e Psicologia da 
Universidade Católica Portuguesa. A orientação deste estudo é realizada pela Professora 
Doutora Maria Adélia de Jesus Monarca. 
 
 
O participante é inteiramente livre de participar ou não neste estudo. Se se voluntariar para 
participar, é livre de a terminar a qualquer momento sem consequências de qualquer tipo. É, 
também, de ressaltar que o questionário é totalmente anónimo e confidencial. Nenhum dado 
será tornado público sem o prévio consentimento dos interessados. 
 
 










Compreendo os procedimentos acima descritos e concordo em participar neste estudo.  
 
Tem mais de 20 anos (inclusive) e encontra-se, atualmente, inserido no mercado de trabalho? 
(Se "Sim" pode continuar para a página seguinte; Se "Não", encerra por aqui a sua participação) 
 
Dados Pessoais 
Género: F M  
Idade: _______ 
Naturalidade: ____________________ 
Se não tiver Naturalidade Portuguesa, há quanto tempo reside em Portugal? _____________  
Habilitações literárias: _________________________ 
Estado Civil: Solteiro(a) _____ União de Facto _____ Casado(a) _____ Divorciado(a) _____ 
Viúvo(a) _____ 
Membros do agregado familiar (incluindo o participante): _______ 
 Tem filhos?  Sim ___  Não ___   (Se assinalou “Sim”, qual(ais) a(s) idade(s)? ________) 
 Tem adultos dependentes a seu encargo? Sim ___  Não ___  (Se assinalou “Sim”, 
qual(ais) é(são) a(s) idade(s)? ________) 
Horário: Fixo _____ Flexível _____ Turnos _____ Isenção de Horário de Trabalho _____ 
 Noturno_____ 


















(Hayman, 2005, adaptada de Fisher-McAulley, Stanton, Jolton, & Gavin, 2003) 
O Work-Life Balance refere-se à conciliação entre o papel laboral de um colaborador e 
os diversos papéis que este exerce, ao nível pessoal. 
Leia com cuidado e classifique os seguintes itens de acordo com o seu nível de 
frequência sentida, nos últimos três meses. 
 
Escala de Resposta: 
 
1 = Nunca 2 = Raramente 
3 = Ocasionalmente 4 = Às vezes  
5 = Frequentemente 6 = Quase Sempre 





















































1 2 3 4 5 6 7 
1. A vida pessoal sofre com o trabalho        
2. O trabalho faz dificulta a vida pessoal        
3. Negligencio necessidades pessoais por causa do 
trabalho 
       
4. Ponho a vida pessoal em standby por causa do 
trabalho 
       
5. Senti falta de atividades pessoais por causa do 
trabalho  
       
6. Luto para conciliar o trabalho com atividades 
fora do trabalho 
       
7. Feliz com a quantidade de tempo para 
atividades fora do trabalho  
       
8. A vida pessoal drena a minha energia para o 
trabalho  
       
9. Sinto-me demasiado cansado(a) para ser eficaz 
no trabalho  
       
10. O meu trabalho é prejudicado por causa da 
minha vida pessoal   
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11. É difícil trabalhar por causa de assuntos 
pessoais  
       
12. A vida pessoal dá-me energia para o meu 
trabalho  
       
13. O trabalho dá-me energia para realizar 
atividades pessoais   
       
14. Sinto um melhor humor no trabalho por causa 
da vida pessoal  
       
15. Sinto bom humor no trabalho        
 
Satisfação no Trabalho 
(Meliá & Peiró, 1989; Validação por Ferreira, Fernandes, Santos, & Peiró, 2010) 
 
Leia com cuidado e classifique os seguintes itens de acordo com o grau de satisfação ou 
insatisfação, que sente relativamente aos diferentes aspetos do seu trabalho.  
 
Escala de Resposta: 
 
1 = Muito Insatisfeito 2 = Bastante Insatisfeito  
3 = Algo Insatisfeito   4 = Indiferente 
5 = Algo Satisfeito      6 = Bastante Satisfeito   
















































































1 2 3 4 5 6 7 
1. A satisfação que o trabalho produz por si 
mesmo. 
       
2. As oportunidades oferecidas pelo seu 
trabalho para   realizar tarefas em que se 
destaca. 
       
3. As oportunidades oferecidas pelo seu 
trabalho para       realizar tarefas que gosta. 
       
4. O salário que recebe.        
5. Os objetivos, metas e índices de produção 
que deve alcançar. 
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6. A limpeza, higiene e saúde do seu local 
trabalho. 
       
7. O ambiente físico e o espaço de que dispõe 
no seu local de trabalho. 
       
8. A iluminação do seu local de trabalho.        
9. A ventilação do seu local de trabalho.        
10. A temperatura do seu local de trabalho.        
11. As oportunidades de formação oferecidas 
pela instituição/empresa. 
       
12. As oportunidades de progressão 
profissional. 
       
13. As relações pessoais com os seus 
superiores hierárquicos. 
       
14. A supervisão recebida.        
15. A proximidade e a frequência com que é 
supervisionado. 
       
16. A forma como os seus superiores avaliam 
as suas tarefas. 
       
17. A “igualdade” e a “justiça” no tratamento 
que recebe da sua instituição/empresa. 
       
18. O apoio que recebe dos seus superiores 
hierárquicos. 
       
19. A capacidade de decidir autonomamente 
aspetos relativos ao seu trabalho. 
       
20. A sua participação nas decisões do seu 
Departamento ou secção. 
       
21. A sua participação nas decisões do seu 
grupo de trabalho relativas à 
instituição/empresa. 
       
22. O grau em que a sua instituição/empresa 
cumpre a legislação laboral. 
       
23. A forma como se realiza a negociação 
relativa a aspetos laborais na sua 































Anexo 3 – Análise descritiva da amostra por Profissões 
 Frequência Percentagem 













Analista de Inteligência Artificial 
1 ,5 














Auxiliar Ação Direta (Geriatria) 
1 ,5 




Bolseira de Investigação 
1 ,5 












Chefe de Linha 
1 ,5 












Consultor de Recursos Humanos 
1 ,5 



























Diretor de Operações 
1 ,5 






Educadora de Infância 
1 ,5 
Educadora de Infância e 



































Estagiária de Análise de Dados 
1 ,5 

















Gestão da Qualidade 
1 ,5 
Gestão de stocks 
1 ,5 
Gestor de Cliente 
1 ,5 
Gestor de Empresas 
1 ,5 
Gestor de Projeto 
2 ,9 
Gestora de Produto 
1 ,5 
Gestora de Projeto 
1 ,5 






























Operador de Armazém 
1 ,5 






















Professora 1º CEB 
2 ,9 













Repositor de Supermercado 
1 ,5 
Responsável de Armazém Têxtil 
1 ,5 
Responsável de Equipa 
1 ,5 
Responsável de Melhoria 
Contínua 
1 ,5 
Responsável Engenharia e 
Qualidade - Industrial 
1 ,5 
Responsável ERP e IMDS 

























Supervisora de Produção 
1 ,5 











Técnica de Contabilidade 
1 ,5 
Técnica de Desenvolvimento de 
Recursos Humanos 
1 ,5 











Técnico de Informática 
2 ,9 
Técnico de Máquinas de Costura 
4 1,9 
Técnico de Processo 
3 1,4 
Técnico de Qualidade 
1 ,5 








Técnico Recursos Humanos 
1 ,5 
Técnico Superior 
1 ,5 
Vendedor Automóvel 
1 ,5 
Vigilante 
1 ,5 
Total 
216 100,0 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
